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Abstrakt:  
Bakalářská práce se zabývá především konkrétním výzkumem v oblasti týmové práce a 
komunikace ve stavebním podniku. V teoretické části jsem definovala základní pojmy 
od obecných po specifické, související se stavebnictvím. Ve druhé části  popisuji vlastní 
výzkum ve stavebním podniku. Zaměřila jsem ho především na otázky, týkající se 
způsobu a kvality komunikace na pracovišti. Dále mne zajímalo, jak firma využívá 
potenciálu týmové práce. Kvantitativní data jsem obohatila řízeným rozhovorem. 
Závěrem jsem verifikovala stanovené hypotézy a přidala návrhy a doporučení pro 
zlepšení práce ve stavebním podniku.  
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Abstract: 
This bachelor thesis focuses mostly on specific research in the field of teamwork and 
communication in a construction company. In the theoretical part I defined the basic 
terms (ranging from general to specific ones) related to construction industry. In the 
second part I described my own research in a construction company. I focused mainly 
on questions regarding methods and quality of communication on the workplace. I was 
also interested in how the company makes use of the potential of teamwork. I enriched 
the quantitative data with a guided interview. In conclusion I verified given hypothesis 
and added suggestions and recommendations for improving the work in a construction 
company. 
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1. ÚVOD 
Cílem mé bakalářské práce je zjistit, do jaké míry se ve firmě PERI s.r.o. využívá 
týmová práce a jak její zaměstnanci navzájem komunikují. 
Poslední dobou slyším stále častěji pojmy jako TÝM, TÝMOVÁ PRÁCE. Zdá se 
mi, že je to čím dál aktuálnější téma a dalo by se říct, že snad i modernější než kdykoli 
dřív. Před revolučním rokem, rokem 1989, tedy v dobách, kdy chod našeho státu „řídil“ 
centrální plán, všichni měli být (možná i byli) součástí jednoho velkého týmu: 
Znamenalo to být poslušní, pracovat a fungovat bez rivality a konkurenčních bojů, být 
týmově odolní vůči okolí, motivováni mezi sebou a hlavně splnit plán na 120%. Takový 
byl ideál socialistické doby. Proto je více než pochopitelné, že po listopadových 
událostech byli lidé přehlceni „týmovou“ prací, která vlastně týmovou nebyla. Docela 
pochopitelné je, že na počátku naší rané demokracie se všichni od týmů oprostili, 
přesunuli pozornost na individualitu a doufali, že to bude ta správná a lepší volba. Ale 
najednou uteklo pár let, a potenciál týmu se dere na „povrch“.   
Komunikace je druhým tématem, kterým se ve své bakalářské práci budu zabývat. 
Komunikace je jedna z primárních činností, která slouží k dorozumívání mezi lidmi. 
Myslím si, že bez komunikace týmová práce neexistuje, proto ji považuji za nedílnou 
součást a věnuji se jí ve druhé polovině teoretické ale i empirické části. 
V empirické části své práce se chci zabývat praktickým výzkumem ve stavební 
firmě, kde budu analyzovat a hodnotit týmovou práci a komunikaci na pracovišti. Chci 
využít kvantitativní i kvalitativní výzkum. Pro kvantitativní výzkum využiju 
dotazníkové šetření, pro které si stanovím pracovní hypotézy, na základě kterých, 
následně sestavím dotazník, díky němuž mohu zpětně ověřit pravdivost daných hypotéz.  
Pro kvalitativní výzkum využiju řízený rozhovor se zaměstnancem zvolené stavební 
firmy, který by mi měl přesněji dokreslit výsledky z dotazníkového šetření. 
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I  TEORETICKÁ ČÁST 
Mým cílem nebylo jen vybudovat firmu. 
Nejprve jsem potřeboval vychovat lidi, 
Kteří budou dobře soužit zákazníkům. 
Teprve s nimi jsem mohl firmu vybudovat 
Tomáš Baťa 
 
Stavební podnik je na trhu práce specifickým subjektem. Zaměstnanci takového 
podniku musí mít široké spektrum znalostí a dovedností, aby mohli být pro svého 
zaměstnavatele pracovně atraktivní. Samozřejmě čím menší podnik, tím univerzálnější 
pracovník musí být. Nejen úroveň dosaženého vzdělání, ovládání grafických programů, 
znalost fyziky a působení materiálů, odbornost a praxe, ale dnes už je velmi důležité 
rozvíjet i dovednosti jako jsou právě týmová práce, komunikace a další, které mohou ve 
velmi konkurenčním prostředí zvýšit efektivitu práce a tudíž se odlišit od 
konkurenčních podniků.  
 
2. TÝMOVÁ PRÁCE 
Základním prvkem každé stavební firmy je pracovník, bez lidí by to prostě nešlo, 
ale jednotliví pracovníci sami o sobě ještě nejsou tak důležití, jako pracovní tým, 
protože tým dokáže vyřešit mnohem více úkolů a problémů.  
Dnešní rychlá a hektická doba, stavebnictví zažívá hospodářský pokles, šetří se, 
státních zakázek je málo. V takové době přicházejí na scénu nástroje, kterými je nutné 
práci zefektivnit. Jedním z těchto nástrojů, který organizuje a následně zefektivňuje 
práci, je týmová práce. 
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2.1  TÝM 
„Členství ve skupině není totéž, co vědomí, že ke skupině náležíte.“ 1 Původní 
význam slova tým je „spřežení“. Tak jako psí spřežení musí fungovat jako celek, musí i 
lidské spřežení, pokud chce být skutečným týmem, táhnou za jeden provaz. 
Hayes (2005) říká, že slovo „tým“ představuje například členy fotbalového týmu, 
rozmístěných po hrací ploše, kde hlavní myšlenkou je, že členové týmu mají různé role, 
ale všichni se podílí na společném výsledku. Tak jako brankář, tak i útočník je součástí 
týmu, přestože jsou jejich úkoly na hřišti velmi odlišné. Oba hráči se snaží o to, aby byl 
jejich tým úspěšný, ale každý při tom hraje úplně jinou roli a za ni si nese svou 
zodpovědnost.  
Tým je tedy skupina lidí, aktivně a koordinovaně pracujících na společném úkolu 
a na dosažení jeho cíle. Členové týmu spolupracují, jsou na sobě navzájem závislí, 
v žádném případě nenarušují práci kolegům, protože by tím uškodili jen sami sobě. 
Za tým se obvykle považuje minimálně tříčlenná a maximálně dvacetičlenná 
skupina, přičemž ideální velikost se pohybuje okolo sedmi členů. 
 
2.2  ZNAKY TÝMU 
Základními znaky práce v týmu jsou: 
 Spolupráce – jednotliví členové týmu musí umět spolupracovat 
 Koordinace – nutnost řízení  
 Systematičnost – práce a jednotlivé kroky týmu musí mít systém 
 Komunikace – týmová práce se bez komunikace neobejde 
                                                 
1
 HAYES, Nicky. Psychologie týmové práce: strategie efektivního vedení týmů. Vyd. 1. Praha: Portál, 2005, 189 s. ISBN 
80-717-8983-6. Str. 46. 
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 Řešení a zvládání konfliktů 
 Společný cíl – jasně a předem stanovený cíl, kterého se snaží celý tým 
dosáhnout 
 
2.3  TÝM vs. JEDNOTLIVEC 
 „Neexistuje jedinec, jako ideální pracovník, ale může existovat dokonalý tým.“ 
J. Adizes 
 
Tým toho ví více. Tým, jako celek, má velké množství pozitiv, jako je například 
odlišná zkušenost jednotlivých členů, díky které se mohou skvěle doplňovat při 
různých, nejenom tvůrčích činnostech. Každý člověk má také jiné nahlížení na vzniklý 
problém nebo zadání práce, proto tak vzniká několik úhlů pohledů, pomocí kterých 
může pracovní tým přijít na větší množství řešení, než kdyby jedinec pracoval pouze 
sám. Podle Kolajové (2006) se členové rozvíjejí navzájem právě díky společné 
komunikaci a spolupráci. 
Ne vždy je však nutné, aby úkoly ve stavební firmě řešily celé týmy inženýrů a 
jiných pracovníků. Často by to bylo spíše překážkou. Například pokud má člen týmu 
v projekční firmě za úkol, aby pozměnil umístění dveří podle zadání, těžko mu u 
počítače bude někdo pomáhat ovládat myš. Pracovník úkol splní sám. Čím přesněji a 
jasněji je úkol definován, tím může být výhodnější, aby na něm pověřená osoba 
pracovala sama. Ovšem je velmi důležité, aby byla role jedince konkrétně definovaná a 
hlavně, aby se ztotožňovala s povahou a charakterem pracovníka, cíli jeho práce a 
návazností na práci ostatních. 
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2.4  TÝM vs. SKUPINA 
Tým a skupina jsou na první pohled dvě slova se stejným významem, tedy 
synonyma a já jsem zpočátku myslela, že jde o významově stejný pojem, ale tým se od 
skupiny liší.  
„Skupina – v nejobecnějším pojetí ji můžeme chápat jako seskupení osob, které spojuje 
určitý znak (pohlaví, věk, zaměstnání atd.). 
Tým – definujeme jako skupinu omezeného počtu osob, které spojuje úsilí dosáhnout 
stanovený cíl, při jehož plnění jsou na sobě osoby vzájemně závislé.“2 
Podle Adaira (1986) je hlavní rozdíl mezi týmem a skupinou tento: Jednotliví členové 
týmu se svým přínosem vzájemně doplňují, zatímco ve skupině jsou její členové 
převážně zaměnitelní.  
Skupina tedy není tým. Jedinci ve skupině pracují samostatně a bez vnitřní 
odpovědnosti za tým jako celek. Neprobíhá zde žádná vnitřní organizace, členové 
nejsou motivováni uvnitř celku, ale motivace přichází zvenku, převládá zde spíše 
soupeření a konkurenční boj než vzájemná podpora a z toho vyplívající nedostatečná 
důvěra pro společnou týmovou práci. Jde se za individuálními cíli, než za cíli celé 
skupiny. 
Na rozdíl od skupiny, kde hraje každý za sebe, se v týmu táhne za jeden provaz 
s vidinou stejného cíle. Tým pevně udržuje svou jednotu celku, a proto se může zaměřit 
na konkurenci směrem k okolí, tudíž nevzniká boj mezi členy týmu. Organizace v týmu 
je jasně daná, není zde organizační volnost, ale je pevně stanovené uspořádání rolí.  
 
 
 
                                                 
2
 LINKESCHOVÁ, Dana. K otázkám managementu ve stavebnictví. Vyd. 1. Brno: Akademické 
nakladatelství CERM, 2005. ISBN 80-720-4396-X. 
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2.5  ROLE V TÝMU 
Aby tým mohl fungovat, jako celek, musí být role v týmu rozděleny citlivě a 
s ohledem na kvality a také na charakterové vlastnosti každého pracovníka. Ne každý 
jedinec má totiž schopnosti na to, aby mohl velet nebo naopak tu trpělivost, dotáhnout 
úkol až do úplného konce. Každý pracovník by měl umět něco jiného, tak aby se v týmu 
mohli navzájem doplňovat. „Ve skutečnosti však málokdy jedna osoba zaujímá jedinou 
roli. V tomto pojetí by malý tým nemohl být nikdy efektivní. Velmi často jeden člen 
týmu zastává hned několik rolí současně.“3 
Poznat a odhadnout dopředu člověka a jeho vlastnosti, je často hodně obtížné. 
K identifikaci charakterových vlastností se používají různé psychologické testy, které 
nám prozradí jaké vlastnosti jedinec má a co lze od něho očekávat. Následující tabulka 
popisuje osobnostní předpoklady pro práci v týmu a souvislost s typem temperamentu: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
3
 KOLAJOVÁ, Lenka. Týmová spolupráce: jak efektivně vést tým pro dosažení nejlepších 
výsledků. 1. vyd. Praha: Grada, 105 s. ISBN 80-247-1764-6. Str. 32. 
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Tabulka 2.5.1 – Souvislosti mezi typem temperamentu a osobnostními 
 předpoklady pro práci v týmu4 
Typ 
temperamentu 
Autorita Styl řízení Prestiž Specifika 
SANGVINIK Přirozená a 
vysoká 
Kooperativní, 
konzultující, 
nedirektivní 
Vysoká, 
včetně 
oblíbenosti 
Smysl pro 
humor, nadhled 
FLEGMATIK Nízká Liberální Vysoká  Lhostejnost, 
uzavřenost a 
odstup 
CHOLERIK Vysoká, ale 
provázaná 
strachem 
Diktátorský, 
direktivní 
Nízká, ale 
vyvolává 
poslušnost 
Výrazná 
agresivita 
MELANCHOLIK Nízká, 
vzbuzuje 
spíše lítost a 
soucit 
Snaha o 
participativní, 
nedirektivní 
Vysoká  Utíká před 
konflikty a 
nepříjemnostmi 
 
 
                                                 
4
 KOLAJOVÁ, Lenka. Týmová spolupráce: jak efektivně vést tým pro dosažení nejlepších 
výsledků. 1. vyd. Praha: Grada, 105 s. ISBN 80-247-1764-6. Str. 31. 
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Nejjednodušší model týmových rolí rozděluje role na tři základní: myslitel, 
hybatel a pečovatel. Podle Plamínka (2000) se MYSLITEL soustředí na vize, poslání a 
cíle týmu, přichází s novými nápady. Čeká, až přijde jeho čas, aby mohl předvést své 
myšlenky a nápady. Je tím, kdo určuje, jak se bude tým pohybovat. HYBATEL dává 
procesně tým do chodu. Jde mu o dosažení cíle a snaží se o to velmi urputně. Poslední 
ze základních rolí je PEČOVATEL, ten který se snaží stmelovat kolektiv a řešit rozpory 
v týmu mezi ostatními členy. Tento model je znázorněn na obrázku 2.5.1. Tým, který 
má všechny role vyváženě zastoupeny a má šanci být úspěšným bez přílišných krizí. 
(myslitel) 
 
 
 
     
    (hybatel)        (pečovatel) 
Obrázek 2.5.1 – Trojúhelníkový model rolí v týmu5 
 
V literatuře je rozdělení týmových rolí mnohokrát popsáno. Mezi nejznámější 
patří rozdělení podle R. M.  Belbina (2012), který rozdělil role na 9 základních: 
Inovátor (Plan), Vyhledávač zdrojů (Ressource investigator), Koordinátor (Co-
ordinator), Usměrňovač (Sharper), Monitor vyhodnocovač (Monitor Evaluator), 
Týmový pracovník (Team worker), Realizátor (Implementer), Kompletovač finišer 
(Completer finišer), Specialista (Specialist). 
 
                                                 
5
 PLAMÍNEK, Jiří. Synergický management: vedení, spolepráce a konflikty lidí ve firmách a týmech. 
Vyd. 1. Praha: Argo, 2000, 328 s. ISBN 80-720-3258-5. Str. 258. 
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Hayes (2005) popsala týmové role následující tabulkou (upraveno podle Belbina 1981): 
Tabulka 2.5.2 – Týmové role6 
Role Činnosti Rysy 
Koordinátor 
(Co-ordinator) 
Ujasňuje cíle, pomáhá 
rozdělovat role, odpovědnost a 
povinnosti, formuluje skupinové 
závěry 
Klidný, průměrná inteligence, 
důvěřující, nestranný, 
disciplinovaný, pozitivní myšlení, 
sebevědomý 
Ředitel (Shaper) 
Vyhledává vzorce ve skupinové 
diskuzi, tlačí na skupinu k 
rozhodnutí 
Úspěšný člověk, napjatý, netrpělivý, 
společenský, hádavý a provokativní, 
dynamický 
Chrlič (Plant) 
Přichází s návrhy a novými 
myšlenkami, proniká do 
podstaty věcí   
Individualista, vážný a erudovaný, 
neortodoxní, intelektuál 
Rejpal či hodnotící 
kritik (Monitor-
evaluator) 
Analyzuje problémy a složité 
otázky, hodnotí přínos ostatních 
Střízlivý, inteligentní, rezervovaný, 
objektivní, racionální, nevzrušuje se 
Realizátor 
(implementer) 
Proměňuje slova a myšlenky 
v činy 
Tvrdohlavý, praktický, tolerantní, 
svědomitý 
Hasič či týmový hráč 
(Team worker) 
Poskytuje podporu a pomoc 
ostatním 
Společenský, citlivý, orientovaný na 
tým, nerozhodný 
Sháněl (Resource 
investigator) 
Přináší informace zvenčí, 
vyjednává s okolím 
Zvídavý, mnohostranný, 
společenský, novátorský 
komunikativní 
Dotahovač (Completer-
finisher) 
Zdůrazňuje potřebu dodržování 
termínů a cílů a plnění úkolu 
Perfekcionista, vytrvalý, svědomitý, 
důkladný úzkostný 
 
                                                 
6
 HAYES, Nicky. Psychologie týmové práce: strategie efektivního vedení týmů. Vyd. 1. Praha: Portál, 
2005, 189 s. ISBN 80-717-8983-6. Str 55 
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Další rozdělení týmových rolí podle Schindlera:  
 ALFA – vůdce; nejaktivnější člen, který je charismatický a respektovaný 
 BETA – expert; má schopnosti pro určitou činnost, či velké znalosti v oboru 
 GAMA – řadoví členové; většina členů týmu, zastávají vůdcův názor a jsou 
přizpůsobivý,  
 DELTA – černá ovce 
 
Podle Plamínka (2000) mají lidé v týmech různé role, které se dělí do tří základních 
rovin: 
 rovina procesní – role je definována podle procesu činnosti, že např. někdo tým 
vede (vedoucí), jiný zapisuje (zapisovatel)  
 rovina věcná (odborná) – jde o to, že někdo rozumí marketingu, někdo je expert 
na biochemii a někdo výborný programátor 
 rovina osobní (lidská) – rovina řeší přístup k řešenému problému 
 
 
2.6    VŮDCE TÝMU 
„Každý tým zpravidla mívá vedoucí osobnost, jejíž vedení bývá mlčky přijato. Ujímá se 
jej fyzicky i psychicky nejsilnější jedinec.“  
R. Messner 
Vůdce neboli lídr je v ideálním případě osoba, která vzbuzuje přirozený respekt, 
vyzařuje z něj charisma a odhodlání. Dobře navazuje kontakty s lidmi a také s nimi 
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komunikuje.  Na druhou stranu je dobrý vyjednavač, určitým způsobem manipulátor, 
ale také kritik Je členem týmu a pracuje v něm spolu s ostatními. Jeho úkolem je, aby 
tým postupoval při své práci, co možná nejlépe a nejpřesněji, směrem k cíli.  
„Dobří vůdci týmů: 
1. Zajišťují, aby účel, cíle a přístup týmu byly stále relevantní a dávaly smysl 
2. Pěstuje v členech týmu oddanost a sebedůvěru 
3. Usiluje o stále rozmanitější zastoupení dovedností v týmu a jejich 
zdokonalování 
4. Udržuje vztahy s okolím a odstraňuje týmu překážky z cesty 
5. Vytváří příležitosti pro ostatní 
6. Odvádí skutečnou práci7 
 
2.7  SYNERGICKÝ EFEKT 
Synergie se dá vyložit jako spolupráce, spolupůsobení, součinnost nebo také 
tvůrčí spolupráce. Synergický efekt je jev, při kterém součinností dvou a více subjektů, 
v našem případě lidí, vzniká větší efekt než jejich součet. Což se dá matematicky 
vyjádřit takto: 
 
1+1=3 
                                                 
7
 HAYES, Nicky. Psychologie týmové práce: strategie efektivního vedení týmů. Vyd. 1. Praha: Portál, 
2005, 189 s. ISBN 80-717-8983-6. Str. 102. 
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 Tedy vzniká víc, než by mohli jedinci nabídnout sami. Jejich potenciál se 
zvyšuje i tím, že se jednotliví členové učí od ostatních. „Synergie je možná díky 
následujícím aspektům: 
 Rozdílné znalosti a zkušenosti 
 Nápady jednoho jsou inspirací pro jiné 
 Lidé mají různý přístup k práci 
 Členové týmu pociťují odpovědnost vůči spolupracovníkům 
 Tlak spolupracovníků povzbuzuje ostatní 
 Tým je oporou pro jeho členy“8 
 
2.8  BUDOVÁNÍ TÝMŮ 
Budování týmu neboli anglicky teambuilding. patří k moderním metodám 
stmelování kolektivů na pracovištích, ve školách, zájmových skupinách a jiných 
uskupeních, kde vzájemná důvěra, spolupráce a komunikace hraje prim. I když je toto 
slovo anglického původu, tak už u nás více méně zdomácnělo a dostává se pod kůži 
mnohým zaměstnavatelům a jejich zaměstnancům.  
„Úkolem budování týmu je tedy vytvoření takových podmínek, v nichž se začnou 
lidé vnímat spolu s ostatními členy týmu jako „my“ – jako součást stejné jednotky se 
stejnou identitou."
9
  
Jednoduše řečeno, jedná se o stmelování pracovního kolektivu, týmu, při 
mimopracovních aktivitách. Pomáhá jedincům k lepší spolupráci, aby pak spolu dosáhli 
důležitých výsledků. 
                                                 
8
 POJKAROVÁ, Kateřina. Koučování a teambuilding: studijní opora. Vyd. 1. Pardubice: Univerzita 
Pardubice, 2013. ISBN 978-80-7395-606-6. Str. 69. 
9
 HAYES, Nicky. Psychologie týmové práce: strategie efektivního vedení týmů. Vyd. 1. Praha: Portál, 
2005, 189 s. ISBN 80-717-8983-6. Str. 62. 
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Pracovní týmy čelí každý den novým úkolům, je tedy důležité, aby fungovaly co 
možná nejefektivněji. V takových případech nastupuje teambuilding, což je nástroj, 
díky kterému má tým dokázat maximum v dosahování výsledků. Budování týmů 
probíhá na úrovni celého podniku, ve snaze vytvořit pro členy týmu takové prostředí, 
ve kterém budou schopni a ochotni efektivně pracovat. Je důležité, aby se jednotliví 
členové poznali, pochopili, navázali kontakt, dokázali spolu komunikovat a určitým 
způsobem k sobě získali důvěru. Avšak samotný teambuilding nevyřeší spory, které se 
mezi pracovníky táhnou řadu let. Z nepřátel se nestanou přátelé. Jde zde o to, že 
problémy týmu vyplynou, což umožní jejich následné řešení a práci s nimi.  
„Budování týmu může probíhat jakýmkoli způsobem, který pomůže skupině lidí 
pracovat efektivněji, mít lepší produktivitu, mít radost z práce a cítit se dobře.“10 
Metody, jakými můžeme s kolektivem pracovat, jsou: KOUČOVÁNÍ, UČENÍ 
ZÁŽITKEM A VZDĚLÁVÁNÍ A ŠKOLENÍ.  
Hayes (2005) pojmenovala rozdělení způsobu budování týmu takto: 
 „INTERPERSONÁLNÍ PŘÍSTUP  
 PŘÍSTUP DEFINOVÁNÍ ROLÍ 
 HODNOTOVÝ PŘÍSTUP 
 PŘÍSTUP ZAMĚŘENÝ NA ÚKOL“11 
 
3.  KOMUNIKACE 
Komunikace je všude kolem nás, je pro nás přirozenou činností a zároveň 
naprostou nutností k existenci. Jedná se důležitou součást v procesu řízení a to, ať už na 
profesionální úrovni či mimo ni. To platí, jak pro manažery nebo třeba stavbyvedoucí, 
                                                 
10
 ZAHRÁDKOVÁ, Eva. Teambuilding: cesta k efektivní spolupráci. Vyd. 1. Praha: Portál, 2005, 173 s. 
ISBN 80-736-7042-9. Str.20. 
11
 HAYES, Nicky. Psychologie týmové práce: strategie efektivního vedení týmů. Vyd. 1. Praha: Portál, 
2005, 189 s. ISBN 80-717-8983-6. Str. 64. 
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tak i jejich zaměstnance, jako jsou projektanti, rozpočtáři nebo zedníci. Ovlivňuje nejen 
formální, ale také neformální jednání uvnitř i vně organizace. Kvalita a úroveň 
komunikace je významným činitelem pro prosazení se mezi konkurencí.  
Slovo komunikace vzniklo z latinského slovesa COMMUNICARE, jež znamená 
SDĚLIT, KOMUNIKOVAT. „V širším pojetí lze tedy konstatovat, že komunikace 
ovlivňuje naše myšlení, postoje, emoce, že komunikace není všechno, ale stojí za 
vším…“12 
 
3.1  DEFINICE KOMUNIKACE 
Co je to vlastně komunikace? Komunikace se dá volně vysvětlit jako přenos 
informací k dorozumívání mezi dvěma jedinci, jedincem a skupinou nebo skupinou a 
skupinou, zdaleka ne vždy nutně za použití slov.  
 
3.2  DĚLENÍ KOMUNIKACE                               
Komunikuje každý. Od zvířat až po lidi. Aby mohl jakýkoliv proces o více 
elementech fungovat, je potřeba, aby si mezi sebou předali informace – 
KOMUNIKOVALI. Následně může proces fungovat a ne vždy je k tomu nutné užití slov 
neboli verbální komunikace, protože komunikace, jako taková je mnohem více, než jen 
lidská mluva. 
Komunikaci je možné dělit podle mnoha kritérií: podle ZPŮSOBU PŘEDÁVÁNÍ 
INFORMACÍ, SMĚRU, USPOŘÁDÁNÍ, podle FORMÁLNOSTI, ÚČASTNÍKŮ A 
PROSTŘEDÍ. 
Podle mě je pro stavební firmy nejzákladnější rozdělení komunikace podle 
ZPŮSOBU PŘEDÁVÁNÍ INFORMACÍ, protože mluvení je hned to první, co se 
                                                 
12
 MICHALÍK, David. Interní komunikace: metodická příručka. Vyd. 1. Praha: Výzkumný ústav bezpečnosti 
práce, 2010, 104 s. ISBN 978-80-8697308-1. Str. 6. 
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každému vybaví, při vyřčení pojmu „komunikace“. Komunikaci tedy podle způsobu 
předávání informací dělíme na: 
 NEVERBÁLNÍ (NONVERBÁLNÍ)   
 VERBÁLNÍ 
 
3.2.1  NEVERBÁLNÍ KOMUNIKACE 
Neverbální neboli nonverbální. Obě tato slova označují totéž a to řeč těla a 
mimoslovní vyjadřování. Tato komunikace, která je daleko starší, než verbální 
komunikace, byla používána od nepaměti. Jde především o různé posunky, projevy 
nálad, či emocí v obličeji nebo projevy celým tělem. To, jak se díváme, jak se tváříme, 
co děláme a jak se pohybujeme v určitých situacích, co naznačujeme pohybem ruky, tím 
vším sdělujeme informace. 
 Neverbální komunikaci dělíme na: 
o Haptika – komunikace skrze doteky 
o Proxemika – jde o vzdálenost mezi komunikujícími  
o Mimika – komunikace pomocí výrazu v obličeji 
o Posturologie – vyjadřování se postojem těla 
o Kinetika – pohybová komunikace 
o Gestika – pohybování končetin a těla při komunikaci 
o Řeč očí – oční kontakt 
o Chronemika – nakládání s časem 
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„K tomu, aby bylo možné komplexně komunikovat, potřebujeme smysly, rozum, 
intuici i city. Smysly vnímáme především komunikaci neverbální (tělem). Rozumem 
chápeme smysl slovního sdělení. Intuice pomáhá chápat komunikaci činy. Cit je 
nezbytný pro umění se vcítit (empatii) a srdcem pochopit ostatní.“13 
 
3.2.2  VERBÁLNÍ KOMUNIKACE 
Jedná se o způsob dorozumívání, při kterém používáme k vyjadřování řeč, tj. 
jazyk a slova. Verbální komunikace je přesnější, než neverbální, protože k vyjádření 
myšlenky se používá konkrétní slovo nebo slova a informaci, kterou chceme sdělit, 
pojmenujeme konkrétně. Na rozdíl od toho u neverbální komunikace jde spíše o 
obecnější popis děje a situace s tím rizikem, že se řečník s posluchačem nemusí zcela 
pochopit. 
Věda, která se zabývá verbální komunikací, je RÉTORIKA. Barva hlasu, rychlost 
a plynulost mluveného projevu, rytmus a síla, to všechno ovlivňuje náš požitek a také 
náhled na to, co posloucháme. 
 
Podle FORMÁLNOSTI jde o komunikaci FORMÁLNÍ (oficiální) a 
NEFORMÁLNÍ. V malých firmách a pracovních útvarech lze do komunikace mezi 
nadřízenými a podřízenými v určité míře zapojit i neformální prvky. Hospodářová 
(2008, str. 67) tvrdí, že čím je firma nebo organizace větší, tím více musí být do 
komunikace zaváděny vnitřní stanovy, předpisy a normy a pomocí nich lze potom 
komunikovat. S neformálností roste i uvolněná nálada a tm se tak lépe dýchá a 
spolupracuje 
 
                                                 
13
 STŘÍŽOVÁ, Vlasta. Manažerská komunikace. 1. vyd. Praha: Oeconomica, 2006, 160 s. ISBN 
80-245-1134-7. Str. 28. 
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Další dělení je podle SMĚRU na VERTIKÁLNÍ a HORIZONTÁLNÍ. 
Rozděluje komunikaci na vertikální, která řeší komunikaci mezi nadřízeným a 
podřízeným. To znamená, že se pohybujeme po pomyslné linii vertikálně nahoru a dolů, 
nadřízený je výš než podřízený. Naopak u horizontální komunikace se potkávají lidé 
sobě rovni, na stejné úrovni, což nejlépe popíše obecný vztah dvou kamarádů. 
 
3.3  KOMUNIKACE V PODNIKU 
Komunikace, sdělování a přenos informací jsou velmi důležité pro fungování 
podniku na všech úrovních. V podstatě se jedná o komunikaci mezi jednotlivými 
pracovníky, dále na úrovni mezi odděleními, mezi oddělením a manažerem podniku a 
v neposlední řadě také o komunikaci podniku s vnějším prostředím. 
„Základní cíle a úkoly firemní komunikace: 
 Informační propojení firmy a jednotlivých pracovníků, základní oběh informací 
potřebných pro výkon práce každého pracovníka. 
 Utváření postojů a pracovního chování spolupracovníků (motivace, zapojení, 
iniciativa). 
 Harmonizace potřeb jednotlivce a firmy. 
 Vzájemné poznání, pochopení, propojení, podpora a spolupráce. 
 Formování a udržování, popřípadě změna firemní kultury. 
 Funkční a flexibilní systém zpětných vazeb signalizující, zda a jak jdeme tam, 
kam chceme jít.“14 
 
                                                 
14
 HOSPODÁŘOVÁ, Ivana. Kreativní management v praxi. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008, 130 s. ISBN 
978-80-247-1737-1. Str. 69. 
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Aby firemní komunikace mohla fungovat, je zapotřebí aby všichni zaměstnanci 
věděli, co se od nich očekává, aby znali chod a pravidla v daném podniku, aby každý 
věděl, co je jeho úkol, úlohu jakou má ve firmě a měl dostatek informací ke své práci. 
 
3.4  INTERNÍ KOMUNIKACE 
 „Interní komunikace není proces sám o sobě. Je to souhrn mnoha činností, které 
zasahují všechny oblasti fungování organizace.“15 Pomocí interní komunikace firmy 
zlepšují například kvalitu vztahů mezi zaměstnanci, jejich povědomí o působení, 
činnosti a směřování podniku, protože čím více mají zaměstnanci přístup k interním 
informacím a jsou s nimi seznamováni oficiálně, tím více mají pocit sounáležitosti 
s firmou. 
V interní komunikaci firem se setkáváme s následujícími třemi komunikačními kanály: 
 ÚSTNÍ – přenos informací probíhá osobně, např. prostřednictvím porad 
 ELEKTRONICKÉ – komunikuje se prostřednictvím e-mailů, videokonferencí 
apod. 
 PÍSEMNÉ – jde o zápisy z jednání a porad, firemní brožury či noviny 
 
Každý z těchto kanálů má svá pro a proti. Za nejefektivnější a zároveň nejbližší 
lidem je jasně považována ústní cesta komunikace. Při ústní komunikaci totiž nemá 
respondent možnost uniknout, a tak se informace s mnohem vyšší jistotou až 
k posluchači dostanou. V moderní době elektronika a elektronická komunikace šlape na 
paty ústní i písemné komunikaci a to hlavně kvůli své rychlosti, v jaké je možné 
informaci rozšířit mezi co největší počet zaměstnanců. 
                                                 
15
 MICHALÍK, David. Interní komunikace: metodická příručka. Vyd. 1. Praha: Výzkumný ústav 
bezpečnosti práce, 104 s. ISBN 978-80-86973-26-5. Str.7. 
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II  EMPIRICKÁ ČÁST 
4.  PRAKTICKÝ VÝZKUM 
Podle mého názoru je komunikace a týmová práce ve stavebních podnicích hodně 
opomíjená. Nevěnuje se jí dostatečný prostor a management firem na to nemá většinou 
čas, ani rozpočet. Proto jsme oslovila firmu PERI spol. s r.o., abych zjistila, jak si 
v téhle problematice vede. 
   
4.1  PROFIL FIRMY 
 
PERI spol. s r.o. 
 
 
    
   Obrázek 4.1.1 – Logo firmy 
 
 Společnost byla založena v roce 1969 v německém městě Weißenhornu Arturem 
Schwörerem. Je rozšířena ve více než 65 národních oblastech po celém světě a má 50 
dceřiných společností a 100 velkých logistických center. Proto i v České republice byla 
v roce 1992 založena dceřiná společnost firmy PERI, spol. s r.o. 
Její hlavní sídla se nacházejí v Jesenici, Brně, Zlíně a Ostravě (a to jako technická 
střediska), která jsou doplněna dvěma sklady s obchodními středisky - v Jesenici a 
Prostějově. Roční obrat v České republice se pohybuje kolem 800 mil. V jednotlivých 
střediscích a skladech pracuje celkem 155 zaměstnanců. 
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JEDNATEL 
SPOLEČNOSTI 
OBCHODNÍ 
ŘEDITEL - bednění 
OBCHODNÍ 
ŘEDITEL - lešení 
VEDOUCÍ 
LOGISTIKY 
FINANČNÍ 
ŘEDITEL 
MARKETING SEKRETARIÁT 
PERI, spol. s.r.o. je největším prodejcem, výrobcem a nájemcem systémů bednění 
a lešení po celém světě. Služby poskytované firmou jsou nejen zaměřeny na pronájem a 
prodej výrobků, ale i na samotnou montáž konstrukcí, návrh bednění/lešení, opravu a 
údržbu sortimentu. Jejich jedinečnost spočívá i v tom, že pořádají školení a semináře 
pro zákazníky a tím pomáhají zpřístupnit výrobky široké veřejnosti. Ale výjimečnost 
netkví pouze v možnosti bližšího seznámení s produktem, ale je v produktu samotném 
(systémovém bednění a lešení), technické podpoře a logistice, proto je tato firma 
rozšířena po celé Evropě a nejen zde. 
Filozofií firmy je především velká progresivita díky pozitivnímu postoji ke 
změnám, snaze o co největší vlastní výkony a hledání efektivity ve všech oblastech 
činnosti. Proto mě zajímalo, jaká je skutečnost, a jak to vnímají samotní zaměstnanci. 
 
Struktura vrcholného vedení firmy 
 
 
 
 
 
 
Obrázek 4.1.2 – Struktura firmy 
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4.2  DOTAZNÍKOVÉ ŠETŘENÍ 
Na začátku jsem si stanovila čtyři pracovní hypotézy, které sloužili jako podklad 
pro vytvoření dotazníku. Jednotlivé otázky jsou sestaveny tak, aby bylo možné díky nim 
vyhodnotit předem stanovené hypotézy, což znamená potvrdit je, či vyvrátit. Dotazník 
obsahuje celkem 17 uzavřených otázek a poslední 18. otevřenou, na kterou zaměstnanci 
mohli libovolně podle své vůle odpovědět. 
Dotazníkové šetření jsem prováděla z větší části osobně přímo v sídle společnosti 
PERI spol. s r.o. v Jesenici u Prahy, kde mi byl umožněn pohyb po celé administrativní 
budově. Respondenti byli jak muži, tak ženy, a to v různých funkcích a na různých 
pozicích. Celkem dotazník vyplnilo 92 osob. Dotazování bylo anonymní. Vyplňování 
dotazníku trvalo respondentům přibližně 5 minut.  
 
4.3  STANOVENÍ PRACOVNÍCH HYPOTÉZ 
 Mnou stanovené hypotézy jsou tvrzení, jejichž platnost jsem si ověřovala 
pomocí kvantitativního výzkumu formou dotazníkového šetření. 
 
1. hypotéza:  
Společné mimopracovní aktivity utužují kolektiv a zlepšují mimopracovní 
komunikaci mezi vedoucími pracovníky a zaměstnanci. (otázky 1. - 4.) 
 
2. hypotéza:  
Na společných poradách mají zaměstnanci možnost aktivně se zapojit a vyjádřit 
se, ale nevyužívají toho. (otázky 5. – 8.) 
 
3. hypotéza: 
 Komunikace vedoucích pracovníků se zaměstnanci je obvykle spíše nedostatečná. 
(otázky 9. – 10.) 
30 
 
 
4. hypotéza:  
V této firmě se potenciálu týmové práce málo využívá. (otázky 11. – 14.) 
 
 
 
4.4 VYHODNOCENÍ DOTAZNÍKŮ  
 
1. hypotéza:  
Společné mimopracovní aktivity utužují kolektiv a zlepšují 
mimopracovní komunikaci mezi vedoucími pracovníky a zaměstnanci. 
 
První blok čtyř otázek se vztahoval k první hypotéze o společných mimopracovních 
aktivitách a komunikaci. 
 
1. Jsou podle Vašeho názoru společné mimopracovní  
aktivity důležité? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
c.) nevím 
d.) spíše ne 
e.) ne 
f.) jiná odpověď, jaká? 
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Graf  4.4 - 1. otázka 
 V první otázce jsem zjišťovala, co si zaměstnanci firmy myslí o společných 
mimopracovních aktivitách neboli  teambuildingu. Otázku jsem položila tak, abych se 
dozvěděla, jak jsou pro respondenty podobné aktivity důležité, méně důležité nebo 
nedůležité. Poslední možnost byla otevřená, tady bylo možné napsat cokoli, dle 
vlastního názoru na danou věc.  
 Celkem na tuto otázku, odpovědělo všech 100% respondentů, 38% z nich 
považuje teambuilding za důležitý, 51% za spíše důležitý. Zbylých 11% se přiklání k 
opačné variantě, tedy k tvrzení, že je podle nich teambuilding spíše nedůležitý 7% a 
nedůležitým ho hodnotí 4%. 81% respondentů, což je jednoznačně většina, se shodla na 
tom, že jsou teambuildingové aktivity důležité. To já osobně hodnotím jako důležitý 
poznatek pro zaměstnavatele při zvažování, zda takové akce pořádat nebo ne. 
 Jak sem se dozvěděla ve vedení společnosti, firma PERI pořádá čas od času 
různé teambuildingové akce. „Ale není jich mnoho.“ Jak mi řekl ředitel úseku lešení 
pan Ing. Lubor Bačík.   
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spíše ano 
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spíše ne 
7% 
ne 
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2. Pořádá vaše firma podobné (teambuilding) akce? 
a.) ano, několikrát za rok 
b.) ano, ale nepříliš často 
c.) nepořádá 
d.) jiná odpověď, jaká? 
 
 
 
 
Graf  4.4 - 2. otázka 
 Ve druhé otázce se dotazuji zaměstnanců, zde se v jejich firmě podobné 
teambuildingové akce konají. Na otázku odpověděli všichni dotázaní, tedy všech 100%. 
35% tvrdí, že se tyto akce ve firmě PERI  pořádají několikrát za rok, 62% také souhlasí 
s tím, že se tyto akce pořádají, ale ne příliš často, 2% si myslí, že se nepořádají a jeden 
člověk se k téhle otázce vyjádřil slovy: "Těchto akcí je málo." 
 
 Na otázku číslo 2 navazují otázky 3 a 4 ve dvou variantách. Pokud respondenti 
odpověděli ve druhé otázce "ano, několikrát za rok" nebo "ano, ale ne příliš často", 
následovaly otázky s indexem "a", resp. 3.a. a 4.a. Pokud zaměstnanci odpověděli 
"nepořádá", následovaly taktéž  dvě otázky, ale tentokrát s indexem "b", tedy 3.b. a 4.b. 
3.a Pokud ano, účastní se jich i vedoucí pracovníci? 
a.) ano 
b.) většinou ano 
c.) spíše ne 
d.) ne  
e.) jiná odpověď, jaká? 
ano, několikrát 
za rok 
35% 
ano, ale ne příliš 
často 
62% 
nepořádá 
2% 
jiná odpověď 
1% 
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Graf  4.4 - 3.a. otázka 
 U otázky 3.a. si 43% dotázaných myslí, že se vedoucí pracovníci zúčastňují 
budování týmů. Přesně 51% tvrdí, že se vedoucí pracovníci většinou zúčastňují, 2% 
dotázaných si myslí, že se nezúčastňují a 1 respondent napsal vlastní odpověď "nevím". 
Z tohoto vyplývá, že zaměstnanci vědí o tom, jestli se zapojují i nadřízení pracovníci, 
protože ti se opravdu teambuildingových akcí zúčastňují. 
 
 
4.a Myslíte si, že Vám tyto aktivity ke zlepšení vztahů  
a zároveň k jednodušší profesní komunikaci pomohly? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
d.) spíše ne 
e.) ne 
f.) jiná odpověď, jaká? 
  
 
 
Graf  4.4 - 4.a. otázka 
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jiná odpověď 
6% 
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 V otázce 4.a. se ptám, jestli si zaměstnanci myslí, že se jim díky těmto aktivitám 
komunikace a vztahy v rámci firemní komunikace zlepšily. Zde jsem se už konkrétně 
chtěla dozvědět, jak již uskutečněné teambuildingy hodnotí sami účastníci, resp. 
respondenti.  
 Jako prospěšné pro komunikaci a lepší vztahy na pracovišti ohodnotilo tuto 
možnost 44% dotázaných, 37% si myslí, že jim to spíše pomohlo, 13% si myslí, že jim 
tyto aktivity spíše nepomohly a celkem 64% žen, které odpovídaly. Zbylých 6% 
odpovědělo jinak. Několikrát se pakující odpovědí bylo "nevím" a jedna odpověď byla 
"do určité míry". Celkem tedy 81%, kteří tyto aktivity hodnotí pozitivně, což považuji 
za pozitivum. Špatná odezva dotazovaných žen napovídá o tom, že již uskutečněné 
teambuildingové aktivity asi nebyly vhodně vybrány právě s ohledem na ně. 
 
3.b Pokud ne, zúčastnili byste se jich rádi? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
d.) spíše ne 
e.) ne 
f.) jiná odpověď, jaká? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Graf  4.4 - 3.b. otázka 
 
 K otázce 3.b. se dotazovaní dostali, pokud odpověděli ve druhé otázce, že jejich 
firma teambuildingové akce "nepořádá". Zde odpovídali jen 3 z celkového počtu 
dotázaných. 
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4.b Zlepšila by se tím podle Vás komunikace? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
d.) spíše ne 
e.) ne 
f.) jiná odpověď, jaká? 
 
 
 
 
 
 Graf  4.4 - 4.b. otázka 
 Ve druhé otázce z tohoto bloku "b" otázek jsem se ptala, zda by bylo možné díky 
těmto aktivitám zlepšit komunikaci. Dva respondenti zaškrtli možnost "spíše ano" a 
jeden se vyjádřil ve smyslu "spíše ne". 
 Odpovědi z tohoto bloku nepovažuji za směrodatné, protože vedení mi 
potvrdilo, stejně jako většina dotázaných, že tyto akce probíhají. 
 
2. hypotéza:  
Na společných poradách mají zaměstnanci možnost aktivně se  
zapojit a vyjádřit se, ale nevyužívají toho.  
 
 Druhý blok 5 otázek se opíral o druhou hypotézu, ve které tvrdím, že 
zaměstnanci nevyužívají možnosti vyjádření vlastních názorů na společných poradách.  
 Komunikace je důležitá, o tom není žádný pochyb. Ať už se jedná o soukromou 
nebo pracovní komunikaci, vždy je potřeba, aby lidé vyjádřili to, co si myslí. Společné 
porady jsou podle mě tedy ideální příležitostí. 
spíše ano 
67% 
spíše ne 
33% 
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5. Jak často ve Vaší firmě probíhají společné porady 
 a zasedání? 
a.) několikrát za týden 
b.) jednou týdně 
c.) jednou za měsíc 
d.) nepravidelně 
e.) neprobíhají 
f.) jiná odpověď, jaká? 
 
 
 
 
 
 
 
 Graf  4.4 - 5. otázka 
 Zaměstnanci odpovídali na otázku, týkající se společných zasedání. 38% 
dotázaných se shodlo na tom, že porady probíhají alespoň jednou za měsíc. 34% 
označilo možnost, že porady probíhají "nepravidelně", 14% že "jednou týdně", 8% 
dotázaných tvrdí, že porady "neprobíhají" a 6% označilo možnost, že jsou porady 
"několikrát za týden". Zde je patrné, že jsou odpovědi dost různorodé. Je to způsobeno 
hlavně tím, že týmy a pracovníci v různých úsecích mají různé potřeby a různě 
využívají společných zasedání 
 
6. Dostáváte při poradách a zasedáních dostatečný  
prostor k vyjádření Vašich názorů? 
a.) ano 
b.) většinou ano 
c.) ano, ale ne tolik, kolik bych chtěl/a 
d.) ne 
e.) jiná odpověď, jaká? 
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Graf  4.4 - 6. otázka 
 Na otázku, zda si zaměstnanci myslí, že mají na poradách dostatek prostoru, 
odpovědělo 67% že „ano“, 32% "většinou ano", jen 7% by chtělo více a 4% si myslí, že 
má prostoru málo. Zde se 73% z dotázaných žen shodlo na tom, že mají většinou 
dostatečný prostor, zbylých 27% vybralo možnost "ano, ale ne tolik, kolik bych chtěla". 
 
 
6.a. Využíváte této možnosti? 
a.) ano, když se mi něco líbí/nelíbí, tak to řeknu 
b.) svůj názor si raději nechávám pro sebe 
c.) bojím se, mohlo by to mít dopad na mé působení ve firmě 
d.) nevyužívám 
e.) jiná odpověď, jaká? 
 
 
 
 
 
 
Graf  4.4 - 6.a. otázka 
 Otázka 6.a. se vztahovala na předchozí otázku číslo 6. Respondenti se k 6.a.  
dostali, pokud v otázce číslo 6, zaškrtli možnost a.), b.) nebo c.). Podle výsledků nedělá 
ano, když se mi 
něco líbí/nelíbí, 
tak to řeknu 
70% svůj názor si 
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13% 
jiná odpověď 
5% 
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ano 
71% 
spíše ano 
20% 
spíše ne 
9% 
většině, 70% dotázaných, problém říct, když se jim něco nelíbí, 10% si svůj názor 
nechává raději pro sebe, 2% se bojí říct, co si myslí a 5% zvolilo jinou odpověď, z toho 
někteří například napsali, že téhle možnosti využívají jen někdy, nebo že "prostoru je 
víc než dost". Zde 50% žen, které odpovídaly, této možnosti nevyužívá, dalších 31% 
řekne, když se jim něco nelíbí, 14% si svůj názor nechává pro sebe a 5%  mělo jiný 
názor. 
7. Považujete tento způsob komunikace za důležitý? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
c.) spíše ne 
d.) ne 
e.) jiná odpověď, jaká? 
  
 
  
 
 
Graf  4.4 - 7. otázka 
 Celých 71% dotázaných zaměstnanců se shodlo na tom, že tento způsob 
komunikace je důležitý, 20% tvrdí, že spíše důležitý je a jen 9% to považuje za 
nedůležitou komunikaci.  
  
8. Chtěl/a byste mít ve firmě k prezentování Vašich  
názorů a nápadů více prostoru? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
c.) spíše ne 
d.) ne 
e.) jiná odpověď, jaká? 
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Graf  4.4 - 8. otázka 
 U osmé otázky by jen 4% respondentů chtělo více prostoru k prezentování 
vlastních názorů, 11% odpovědělo "spíše ano", 43% dotázaných odpovědělo "spíše ne" 
a 33%  tvrdí,  že nechce více prostoru a 9%  by tvrdí, že více prostoru k vyjádření 
vlastních názorů nepotřebuje, protože ho má dostatek. 
 Vzhledem k tomu, že jenom 15% dotázaných by uvítalo více prostoru k 
vyjádření názorů, troufám si tvrdit, že ve firmě zaměstnanci buď dostávají od 
nadřízených dostatek prostoru nebo nepotřebují nic moc navíc sdělovat. 
 
 
 3. hypotéza: 
 Komunikace vedoucích pracovníků se zaměstnanci je obvykle 
 spíše nedostatečná. 
 
 Ve třetí hypotéze tvrdím, že komunikace mezi vedoucími pracovníky a 
zaměstnanci je nedostatečná. K tomu mi složily otázky 9. a 10. Kde zaměstnanci měli 
potvrdit či vyvrátit mé tvrzení.  
9. Jak hodnotíte komunikaci mezi Vámi a Vašim 
nadřízeným? 
a.) výborně 
b.) dobře 
c.) mohlo by to být i lepší 
d.) špatně 
e.) jiná odpověď, jaká? 
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Graf  4.4 - 9. otázka 
 Vzhledem k tomu, že komunikace bývá dost často kámen úrazu ve všech 
firmách, a i když firmy fungují obstojně, komunikace vždycky trochu vázne a 
pokulhává. Mile mě proto překvapilo, že 41% ohodnotilo úroveň komunikace se svým 
nadřízeným „dobře“ a dokonce 39% "výborně", 15% označilo odpověď "mohlo by to 
být lepší" a jen 5% si tvrdí, že je jejich komunikace s nadřízeným "špatná".  
 
10. Jakým způsobem s Vámi Váš nadřízený 
nejčastěji komunikuje? 
a.) osobně 
b.) elektronicky- email 
c.) po telefonu/skype 
d.) jinak, jak? 
 
 
 
 
 
 
  
Graf  4.4 - 10. otázka 
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Ve druhé otázce jsem se ještě dotazovala, jakým způsobem respondenti s nadřízeným 
obvykle komunikují, zda telefonicky, osobně nebo nějakou elektronickou "online" 
formou. 75% respondentů označilo odpověď "osobně", 14% "elektronicky" a 11% "po 
telefonu/skype". Tahle otázka měla spíše doplňující charakter, k bližšímu zjištění 
způsobu komunikace. 
 
 
4. hypotéza:  
V této firmě se potenciálu týmové práce málo využívá.  
  
 V poslední, čtvrté, hypotéze hovořím o tom, že se ve firmě PERI nevyužívá 
potenciálu týmové práce. Týmová práce je dnes moderním pojmem, který je slyšet ze 
všech stran, proto i v teoretické části mé práce jí věnuji velký prostor.  
11. Většinou pracuji na projektech sám (tj. nepracuji 
na nich s kolegy). 
a.) ano 
b.) spíše ano 
c.) spíše ne 
d.) ne 
e.) něco jiného, co? 
 
 
Graf  4.4 - 11. otázka 
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19% 
spíše ano 
47% 
spíše ne 
32% 
něco jiného 
2% 
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 V 11. otázce jsem se ptala, zda zaměstnanci na projektech pracují sami. 47% 
odpovědělo, že „spíše ano“, 32% že „spíše ne“ a 19% „ano“. Zbylé 2 % byla odpověď 
jednoho zaměstnance, který tvrdil, že jejich práce a obor neumožňuje takovouto 
spolupráci.  
 
12. Chtěl/a bych raději pracovat na společném  
projektu ve skupině (práce s ostatními kolegy). 
a.) ano 
b.) spíše ano 
c.) spíše ne 
d.) ne 
e.) jiná odpověď 
Graf  4.4 - 12. otázka 
 U další otázky, zda by chtěli zaměstnanci pracovat v týmu, byly odpovědi dost 
rozdílné. Jedna polovina by byla "pro" a druhá "proti". 20% dotázaných by chtělo 
pracovat v týmu, 30% by spíše chtělo pracovat v týmu, oproti tomu 30% by spíše 
nechtělo a 10% by nechtělo. V otevřené otázce se opakovaly odpovědi (10%) jako "naše 
práce neumožňuje práci v týmu" nebo "nevím".  
 Odpovědi ve stylu, že v tomto podniku není možná týmová práce nebyly 
ojedinělé jen u této otázky, ale objevovaly se i u jiných a bylo mi to sděleno i slovně. To 
mě přimělo přemýšlet nad touto problematikou z jiné perspektivy a z pozice samotných 
zaměstnanců.  
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13. Myslíte si, že jste týmový hráč? 
a.) ano 
b.) spíše ano 
c.) spíše ne 
d.) ne 
e.) jiná odpověď 
 
 
 
 
 
 
Graf  4.4 - 13. otázka 
 Následovala otázka, zda si dotázaní myslí, že jsou týmovými hráči. Zde si 
dokonce 40% myslí, že "ano", dalších 36% tvrdí, že "spíše ano", dále 17% si myslí, že 
"spíše ne" a 7% byly volné odpovědi, kde respondenti napsali "nevím". Také i zde se 
vyskytly odpovědi, že práce v této firmě neumožňuje práci v týmu. 
Při rozdělení výsledků podle pohlaví respondentů je jasné, že se za týmové hráče více 
považují ženy, tedy 55% dotázaných, u mužů tomu bylo o trochu méně, a to 36%, za 
"spíše týmové hráče" se považuje 36% dotázaných žen a 36% dotázaných mužů. Za 
spíše netýmové se považuje 9% žen a 8% mužů. Celkově tedy ženy pomyslně vedou. 
 Být týmový hráč je pro firmu velmi důležité, protože pokud zaměstnanec tuto 
vlastnost postrádá, jde mu většinou jen o vlastní blaho a užitek. Nesnaží se podporovat 
ostatní kolegy, je to individualista. 
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14. Jakou roli v případě týmového úkolu máte, resp. jakou  
byste asi měl/a? 
a.) vedoucí skupiny 
b.) týmový pracovník 
c.) realizátor 
d.) dokončovač 
e.) práci v týmu se vyhýbám 
f.) jiná role, jaká? 
 
  
 
 
 
Graf  4.4 - 14. otázka 
 Z dotazníku také vyplývá, že majoritní část respondentů jsou týmoví hráči. 
Dokonce 40% si myslí, že by jejich role v týmu byla "týmový pracovník", 10% by bylo 
"vedoucí skupiny" a 17% si myslí, že není týmový hráč. 
  
 Z výsledků je patrné, že 50% by chtělo nebo spíše chtělo pracovat v týmu a 
zároveň až 76% je nebo spíše je týmový hráč a dokonce 46% se cítí být týmovým 
pracovníkem. 
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žena 
24% 
muž 
76% 
max. 1 rok 
10% 1 - 5 let 
13% 
5 - 10 let 
54% 
10 a více 
23% 
 Poslední blok otázek se už nevztahoval k hypotézám. Byly to jen doplňující 
otázky, které mi měly pomoct pochopit a představit si dotazovanou skupinu.  
 
15. Jste 
a.) žena 
b.) muž 
 
 
 
 
 
 
Graf  4.4 - 15. otázka 
 
 
16. Jaká je délka Vaší praxe na této nebo podobné pozici? 
a.) max. 1 rok 
b.) 1 – 5 let 
c.) 5-10 
d.) 10 a více 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Graf  4.4 - 16. otázka 
 
 
 
46 
 
 
17. Kolik lidí přímo řídíte? 
a) pracuji samostatně (jsem zodpovědný/á pouze za svou práci) 
b) mám 1-5 podřízených 
c) 6-20 podřízených 
d) řídím více než 21 lidí 
e) něco jiného, co? 
Graf  4.4 - 17. otázka 
 
 
 
 V závěrečné otázce dostali respondenti možnost, vyjádřit svá přání a potřeby 
z oblasti komunikace a týmové práce. Někteří téhle možnosti využili, jiní ne. Zde 
uvádím zajímavé nebo nejčastěji se objevované odpovědi. 
 
 18. Kdybyste měl/a  dostatek finančních prostředků, lidí  
 a času, co byste ve Vaší společnosti v oblasti komunikace a 
 týmové práce změnil/a  jako první? 
 
 Více týmových mimopracovních společenských akcí. 
 Zaměřit se na lidi, kteří se flákají a rozdělit jim jinou práci. 
 Nezveřejňoval bych informace před oficiální poradou. 
 Častější porady oddělení, která spolu přímo spolupracují a prolíná 
 se jejich práce. 
 Více teambuildingu. 
 Systematičnosti procesů napříč celou firmou. 
 Zlepšení komunikace mezi odděleními. 
 Jasně stanovit odpovědnost a pravomoci. 
pracuji 
samostatně 
65% 
mám 1 - 5 
podřízených 
19% 
6 - 20 
podřízených 
16% 
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 Pravidelné setkávání nad problémy z praxe. 
 Školení v oblasti – korespondence, telefonování, používání  
 firemního designu. 
 Změnit vzájemnou informovanost. 
 Školení v používání telefonů (pozdrav, jednání, …). 
 Společné sportovní akce – badminton, šipky, pool, tenis, bowling. 
 Častější porady oddělení, které spolu přímo spolupracují a prolíná  
   se jejich práce. 
 Zvýšení komunikace mezi vedením firmy a pracovníky (víc osobní 
komunikace). 
 
 
 
4.5  ŘÍZENÝ ROZHOVOR 
K doplnění kvantitativního výzkumu jsem použila výzkum kvalitativní, a to formu 
řízeného rozhovoru. K tomuto účelu jsem oslovila obchodního ředitele lešení z firmy 
PERI pana Ing. Lubora Bačíka a položila jsem mu 3 otevřené otázky, na které mi volně 
odpovídal. Rozhovor byl zaznamenán v digitální podobě a je k dispozici na adrese: 
http://ulozto.cz/xXhLRwdL/ks-bp-rizeny-rozhovor-mp3 
heslo: BP2014 
 
 Otázky: 
1.) Dáváte při poradách Vašim podřízeným prostor k vyjádření názorů a 
připomínek nebo jde spíše o monolog z Vaší strany? 
2.) Podle čeho vybíráte teambuildingové aktivity? 
3.) Jak hodnotíte náladu mezi zaměstnanci? Myslíte si, že spolu rádi spolupracují? 
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4.6  DÍLČÍ ZÁVĚRY A DOPORUČENÍ  
 V první hypotéze jsem tvrdila, že společné mimopracovní aktivity utužují 
kolektiv a zlepšují komunikaci. Podle výsledků dotazníkového šetření je patrné, že 
hypotéza je pravdivá. Zaměstnanci si to v drtivé většině myslí též. Celkem 51% 
považuje mimopracovní aktivity za důležité a 44% pomohly k lepší spolupráci a 
komunikaci na pracovišti. 
 Druhá hypotéza říká, že zaměstnanci nevyužívají prostoru k prezentování 
názorů na společných poradách. Z výsledků dotazníků vyplývá, že daná hypotéza 
neplatí, protože zaměstnanci tvrdí, že se své názory v případě potřeby nebojí vyjádřit a 
prostoru k tomu mají, podle nich samotných, dostatečné množství. S tímto názorem se 
ztotožňuje 67% dotázaných a 70%, dle vlastního mínění, tento komunikační prostor 
využívá.  
 Třetí hypotéza tvrdí, že kvalita komunikace mezi vedoucími pracovníky a 
ostatními zaměstnanci je nedostatečná. Zde mohu tvrzení opět vyvrátit, nadpoloviční 
většina hodnotí komunikaci, jako  pozitivní, tedy 39% říká, že je "výborná" a 41% 
"dobrá" což dokazuje kvalitní vedoucí pracovníky. Také se zde může odrážet i fakt, že 
během krizového období si lidé své práce podstatně více váží.    
 V poslední, čtvrté, hypotéze tvrdím, že se ve firmě PERI dostatečně nevyužívá 
týmová práce. Z dotazníků vyplývá, že názor na toto téma není tak jednotný. Většina 
odpověděla, že pracují spíše sami než v týmu. Proto to považuji za potvrzení mé 
hypotézy. Ale na druhou stranu se 46% považuje za týmové pracovníky, což si myslím, 
že představuje pro firmu docela zajímavý potenciál.  
  
 Komunikace ve firmě PERI je, podle mé analýzy, na dobré úrovni, avšak vždy je 
na čem pracovat. V řízeném rozhovoru mi obchodní ředitel lešení pan Ing. Bačík řekl, 
že zaměstnancům při poradách dává prostor se vyjádřit. Nálada mezi pracovníky je 
podle Bačíka poměrně dobrá, také si myslí, že spolupracovníci spolu rádi spolupracují a 
nemají problém ani v komunikaci. Podle výsledků dotazníků zaměstnanci týmovou 
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práci v praxi skoro nevyužívají, i přes potenciál, který v ní mají. Proto navrhuju, aby 
byly vytvořeny 2 typy malých pracovních týmů. Týmy by byly složeny z 6-10 členů, 
podle typu skupiny. První typ by byl složený ze zaměstnanců, vykonávající podobnou 
nebo stejnou činnost, jako například technici. Takto vytvořený tým by měl pravidelné 
porady, nejlépe jednou týdně. Stanovoval by si jasné cíle. Členové by přesně věděli, co 
se od nich očekává. Druhý typ týmů by byl složený naopak z rozdílných pracovních 
pozic, jako například jeden obchodní zástupce, jeden přípravář, technik, ekonom. Zde 
už jsou role v týmu jasně dané, podle pozice, na které pracovník pracuje. Tímto 
rozčleněním do menších pracovních týmů firma získá větší efektivitu práce v podobě 
plnění menších úkolů za kratší čas oproti původním velkým zadáním na dlouhou dobu. 
Poté každý týden proběhne na společné poradě týmu zhodnocení dosažených výsledků a 
také úrovně spolupráce a fungování týmu.  
Pokud první nebo druhý typ takto navržených pracovních týmů bude prokazovat větší 
efektivitu než původní pracovní struktura, navrhuji v tomto způsobu práce pokračovat a 
rozvíjet ho. Pokud ale většina týmů bude vykazovat spíše menší efektivitu, navrhuji od 
této snahy upustit a raději pokračovat v původním systému práce.  
 Mé druhé doporučení se týká teambuildingu: Teambuildingové aktivity bych 
rozhodně nevypouštěla, spíše naopak. Je zde ale nutné, aby byly vhodně zvolené právě 
pro ty zaměstnance, pro které se dělají. Například není mnoho žen, které by se rády 
zúčastnily turnaje v kopané a podobně. Pokud se budou takové aktivity dělat s 
rozmyslem, nebudou to pro zaměstnavatele jen zbytečně vynaložené prostředky. Pro 
začátek bych doporučil udělat dotazníkový průzkum, kde by zaměstnanci hodnotily, 
které aktivity by se právě jim líbily. Já bych navrhovala výběr z univerzálních aktivit, 
které by byly vhodné pro většinu zaměstnanců. Společné grilování, cyklistický výlet, 
několikadenní lyžování v Alpách, turnaj v piškvorkách, turistika, dračí lodě a závody 
v motokárách. 
 Jsem ráda, že osobní komunikace stále převyšuje tu elektronickou i přes to, že 
dnešní trend a rychlá doba, kdy každý zaměstnanec je na jiném místě republiky nebo 
dokonce v jiném státu, vyžadují okamžitou reakci, umožněnou právě pomocí moderních 
technologií. Každá pozice má svá specifika. Je zřejmé, že obchodní zástupce, který se 
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pohybuje v terénu, nebude většinu svých dotazů řešit osobně a pomocí telefonu a e-
mailů může být v rychlém spojení se svými kolegy a nadřízenými. Navrhuji proto 
osobní komunikaci ve firmě dále udržovat a podporovat. 
 Vzhledem k tomu, že stavebnictví už dávno není jenom o inženýrské a hrubé 
práci dělníků, je třeba pracovat a rozvíjet se i v oblastech známých pod anglickým 
slůvkem softskills. Mezi ně patří především právě komunikace a týmová spolupráce, 
neboli teambuilding. Proto bych firmě PERI spol. s r.o. chtěla popřát, aby tyto měkké 
dovednosti rozvíjela a neustále zdokonalovala tak, aby práce v oblasti managementu a 
fungování vnitropodnikových vztahů šla, co možná nejlépe. 
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5.  ZÁVĚR 
 V úvodu své bakalářské práce, pod názvem "Týmová práce a komunikace ve 
stavebním podniku", jsem si stanovila za cíl: Zhodnotit a zjistit, do jaké míry se ve 
firmě PERI využívá potenciálu týmové práce a jak zaměstnanci navzájem komunikují. 
 V teoretické části jsem definovala základní pojmy, které souvisely s 
problematikou týmové práce a komunikace. Za tímto účelem jsem prostudovala 
odbornou literaturu, abych danou problematiku pochopila. K tomu, abych se 
dopracovala až k cíli, jsem v empirické části své bakalářské práce pracovala, jak 
s kvantitativním, tak  i kvalitativním výzkumem. Pro kvantitativní výzkum jsem si 
stanovila pracovní hypotézy a následně dotazník, s jehož pomocí jsem se mohla 
dozvědět bližší informace o chodu podniku a dokázala tak danou firmu blíže 
analyzovat. Dále jsem provedla kvalitativní výzkum formou řízeného rozhovoru. Pro 
svůj výzkum jsem oslovila firmu PERI. Jde o velkou nadnárodní společnost s dobrým 
finančním zázemím. Podnik jsem osobně navštívila, abych měla možnost vidět náladu a 
fungování společnosti v běžném provozu. Dotazník vyplňovali jak ženy, tak muži, 
nejenom lidé na manažerských pozicích, obchodní zástupci i řadoví zaměstnanci. Na 
otázky v řízeném rozhovoru mi odpovídal obchodní ředitel úseku lešení pan Ing. Lubor 
Bačík. 
 Po shrnutí dílčích výsledků si dovoluji tvrdit, že společnost PERI, nepatří mezi 
komunikačně slabší články našeho stavebního trhu. Z analýzy vyplývá, že komunikaci v 
podniku mají na velmi dobré úrovni. Co se týče druhé tematické části, týmové práce, 
tak společnost týmovou práci doposud moc nevyužívá, dá se říct, že skoro vůbec. A to 
je škoda, protože zaměstnanci, alespoň co se analýzy týče, ukrývají velký potenciál pro 
práci v týmu. Přesto, že mnoho zaměstnanců společnosti by mi pravděpodobně 
oponovalo, tak věřím, že týmovou práci lze zavést do praxe i v takovémto podniku. 
Vždyť jde jen o rozdělení rolí a správné nastavení podmínek.  Za nejdůležitější považuji 
to, že při zpracovávání této studie jsem se dozvěděla mnoho nových poznatků, jak z 
teoretické oblasti, tak i z reálného fungování stavebního podniku.     
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